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Abstrak: 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengungkap: (1) pelaksanaan pengembangan 
kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo; dan (2) hambatan da-
lam pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di 
Kota Palopo. Jenis penelitian adalah penelitian lapangan yang kajiannya bersifat 
kualitatif-verifikatif. Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan fenomeno-
logi. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
wawancara, observasi, dan dokumentasi. Hasil penelitian ini menunjukkan dua 
hal. Pertama, pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota 
Palopo belum berjalan optimal dan baru sebatas memenuhi kebutuhan persyarat-
an kenaikan pangkat. Potensi guru belum dimanfaatkan melalui pemberdayaan, 
khususnya penelitian tindakan kelas. Kedua, hambatan dalam pelaksanaan pe-
ngembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo adalah 
keterbatasan waktu, dana, sumber referensi kurang, lingkungan tidak kondusif, 
dan motivasi kurang. Selain itu, sebagian guru juga masih mengalami kesulitan 
dalam melakukan dan menyusun laporan hasil PTK. 
Abstract: 
The purpose of this study was to reveal: (1) the implementation of the teachers’ 
performance development through action research at SMAN in Palopo; and (2) 
the obstacle of the implementation of the teachers’ performance development 
through action research at SMAN in Palopo. This research included field research 
that was qualitative verification. The approach used was phenomenology. Data 
collection methods used in this research were interview, observation, and study 
documentation methods. The results of this research indicated two things. First, 
the implementation of the teachers’ performance development through action 
research had not been made entirely optimal and it was just limited on the 
fulfillment of task demand in the prequisite of promotion. The teachers’ potential 
had not been made entirely used optimally  through empowerment, especially in 
action research. Secondly, the obstacle of the implementation of the teachers’ per-
formance development through action research at SMAN in Palopo were about 
the limitation of time and fund, lack of reference, not condusive atmosphere, and 
lack of motivation. Furthermore, some teachers still had difficulties in doing and 
writing the result of their action research.  
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GURU sangat menentukan dan memiliki peranan yang sangat menentukan dalam 
upaya pembaharuan dan keberhasilan pendidikan. Studi Heyneman dan Loxley di 29 
negara menemukan bahwa guru memberikan kontribusi terhadap prestasi belajar 
sebesar 34% di 16 negara sedang berkembang (India, Mesir, Botswana, Thailand, 
Chili, El-Salvador, Kolombia, Meksiko, Brazil, Argentina, Peru, Uganda, Hongaria, 
Paraguay, Iran, Bolivia). Di 13 negara industri (Amerika Serikat, Inggeris, Skotlandia, 
Belanda, Jerman, Swedia, Belgia yang meliputi tiga kelompok etnis, Selandia Baru, 
Australia, Italia, Jepang) kontribusi guru terhadap mutu pendidikan adalah 36%.1 Hal 
tersebut menunjukkan bahwa peran guru dalam penyelenggaraan pendidikan sangat 
dominan terhadap pencapaian mutu pendidikan. 
Dalam rangka meningkatkan kualitas pelaksanaan tugas guru untuk mendu-
kung upaya peningkatan mutu pendidikan maka program pengembangan kinerja 
guru menjadi suatu keniscayaan. Namun berdasarkan fakta di lapangan, ditemukan 
kondisi bahwa pelaksanaan program pengembangan kinerja guru di sekolah masih 
belum optimal. Kondisi ini didasarkan pada beberapa fakta. Pertama, pada umumnya 
guru belum mendapatkan kesempatan memadai untuk mendapatkan bimbingan dan 
pendampingan melalui supervisi pembelajaran. Kedua, Musyawarah Guru Mata Pela-
jaran (MGMP) sebagai wadah tempat para guru mata pelajaran sejenis berkumpul, 
saling berbagi informasi, serta menjadi tempat guru meningkatkan dan mengem-
bangkan kinerjanya, belum dimanfaatkan secara optimal. Ketiga, Penelitian Tindakan 
Kelas sebagai salah satu kegiatan pengembangan kinerja guru belum dilaksanakan 
secara optimal. 
Persyaratan yang begitu tinggi dan ketat dalam pencapaian kategori sekolah 
yang memiliki keunggulan baik input, proses, maupun output sebagaimana diper-
syaratkan sebagai sekolah masa depan, diperhadapkan dengan situasi dan kondisi 
faktual sekolah yang dikemukakan di atas yang masih dalam taraf “berjuang keras” 
untuk mengembangkan diri agar dapat mendekati persyaratan sekolah unggul masa 
depan. Situasi ini menarik dan menjadi isu mendasar yang berusaha diungkap untuk 
menjadi bahan kajian dan estimasi pola pengembangan kinerja guru yang lebih ideal 
bagi sekolah di kota Palopo, bahkan di Indonesia.  
Salah satu pola pengembangan kinerja guru yang akan diungkap dalam peneli-
tian ini adalah Penelitian Tindakan Kelas (PTK) dengan beberapa pertimbangan. Per-
tama, PTK merupakan salah satu aktivitas pengembangan kinerja guru yang member-
dayakan. Kedua, PTK merupakan suatu pencermatan terhadap kegiatan belajar beru-
pa sebuah tindakan yang sengaja dimunculkan dan terjadi dalam sebuah kelas secara 
bersama. Ketiga, PTK adalah kegiatan ilmiah sehingga laporan hasil PTK merupakan 
Karya Tulis Ilmiah (KTI) yang menjadi salah satu aspek pengembangan profesi guru.  
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka masalah pokok 
yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah bagaimana pengembangan kinerja gu-
ru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo. Pokok masalah ini dirumuskan da-
lam beberapa sub masalah sebagai acuan pembahasan selanjutnya, yaitu: (1) bagai-
mana pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Ko-
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ta Palopo? dan (2) bagaimana hambatan dalam pelaksanaan pengembangan kinerja 
guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo? Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat: (1) memberi kontribusi bagi organisasi sekolah dalam merancang dan melak-
sanakan model pengembangan kinerja guru; (2) sebagai bahan pertimbangan dalam 
memutuskan tindakan dan kebijakan program peningkatan mutu pendidikan yang 
mampu menumbuhkembangkan manajemen sekolah/madrasah yang kondusif me-
nuju sekolah/madrasah masa depan; dan (2) Sebagai bahan pertimbangan dalam me-
mutuskan tindakan program pengembangan kinerja guru yang mampu mengantisi-
pasi perubahan. 
KAJIAN TEORETIS 
Kinerja Guru dan Kepemimpinan Kepala Sekolah 
Kinerja merupakan terjemahan dari kata “performance” berarti pertunjukan, 
perbuatan, daya guna, hasil, prestasi, pelaksanaan. “Performance” berasal dari kata “to 
perform” berarti melakukan, menyelenggarakan, dan memainkan.2 Wibowo menge-
mukakan bahwa Armstrong dan Bacon memberikan arti “performance” sebagai ki-
nerja, hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 
bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja juga merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen 
dan memberikan kontribusi ekonomi.3 Uhar Suharsaputra menyimpulkan bahwa ki-
nerja merupakan suatu kemampuan kerja atau prestasi kerja yang diperlihatkan oleh 
seorang pegawai untuk memperoleh hasil kerja yang optimal.4 Dengan demikian, ki-
nerja dapat dimaknai sebagai penampilan kerja atau prestasi kerja yang ditunjukkan 
seorang pegawai untuk memperoleh hasil kerja yang optimal sesuai dengan tujuan 
organisasi. 
Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Artinya, ki-
nerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk men-
capai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja. Wi-
bowo mengemukakan bahwa faktor yang mendorong kinerja adalah perilaku, yaitu 
suatu cara seseorang bertindak atau melakukan.5 Kinerja yang efektif dalam peker-
jaan adalah hasil dari melakukan sesuatu hal dengan cara yang benar pada waktu 
yang tepat atau cara yang benar untuk pekerjaan spesifik pada waktu yang spesifik. 
Tingkat kinerja yang dicapai tergantung pada tingkat seberapa perilakunya cocok de-
ngan tuntutan perilaku dari pekerjaan. Perbaikan kinerja berkelanjutan membutuh-
kan perubahan perilaku yang didasarkan pada data yang dapat diamati dan diukur. 
Perubahan merupakan keputusan individu, suatu keputusan pimpinan. Perubahan 
organisasi dimulai dengan perubahan individu bagaimana mereka berperilaku dan 
memutuskan apa yang akan dilakukan. Merubah perilaku merupakan usaha yang sa-
ngat sulit. Faktanya, banyak orang menolak pandangan orang lain tentang apa yang 
sebaiknya dilakukan. Sebagian orang dapat menerima beberapa arahan, tetapi cen-
derung mengabaikan sebagian besar arahan atau tindakan yang disarankan. Untuk 
itu diperlukan pendekatan pribadi yang tepat.  
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Robin Stuart-Kottze mengemukakan bahwa dalam realitas terdapat pula pe-
rilaku yang mempunyai konsekuensi negatif dan menurunkan kinerja, yaitu perfor-
mance blocking behavior. Blocking behavior merupakan perilaku yang menghalangi per-
ubahan, mengalahkan visi, dan merintangi pencapaian tujuan dan sasaran. Perfor-
mance blocking behavior disebabkan oleh tekanan dan pengaruh eksternal, berupa keti-
dakpastian, kecemasan, tantangan, sikap meremehkan, kurangnya kekuasaan dan 
kontrol.6 Aspek yang kurang menguntungkan dari blocking behavior tidak hanya se-
kedar bahwa beberapa individu membuang waktu dan energi untuk melakukan hal 
yang kontra produktif, tetapi juga pengaruh negatif perilaku yang mereka miliki me-
nular kepada orang lain. Untuk  mengurangi pengaruh performance blocking behavior, 
cara terbaik adalah dengan mendapatkan umpan balik dari pekerja atau melalui kue-
sioner dan menyediakan cukup waktu dan usaha untuk menemukan akar masalah 
dan penyebabnya. 
Kinerja guru adalah suatu kemampuan kerja dan prestasi kerja yang ditampil-
kan oleh guru dalam melaksanakan tugasnya. Pandangan ini sejalan dengan panda-
ngan Supardi yang mengemukakan bahwa kinerja guru merupakan kemampuan dan 
keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas pembelajaran. Supardi menge-
mukakan bahwa kinerja guru ditunjukkan oleh dimensi: (1) kemampuan menyusun 
rencana pembelajaran; (2) kemampuan melaksanakan pembelajaran; (3) kemampuan 
melaksanakan hubungan antar pribadi; (4) kemampuan melaksanakan penilaian hasil 
belajar; (5) kemampuan melaksanakan program pengayaan; dan (6) kemampuan me-
laksanakan program remedial.7 Kemampuan menyusun rencana pembelajaran de-
ngan indikator: (a) merencanakan pengelolaan pembelajaran; (b) merencanakan peng-
organisasian bahan pelajaran; (c) merencanakan pengelolaan kelas; (d) merencanakan 
penilaian hasil belajar. Kemampuan melaksanakan pembelajaran dengan indikator: 
(a) memulai pembelajaran; (b) mengelola pembelajaran; (c) mengorganisasikan pem-
belajaran; (d) melaksanakan penilaian proses dan hasil belajar; (e) mengakhiri pem-
belajaran. Kemampuan melaksanakan hubungan antar pribadi dengan indikator: (a) 
mengembangkan sikap positif peserta didik; (b) menampilkan kegairahan dalam 
pembelajaran; (c) mengelola interaksi perilaku dalam kelas. Kemampuan melaksana-
kan penilaian hasil belajar dengan indikator: (a) merencanakan penilaian; (b) melak-
sanakan penilaian; (c) mengelola dan memeriksa hasil penilaian; (d) memanfaatkan 
hasil penilaian; (e) melaporkan hasil penilaian. Kemampuan melaksanakan program 
pengayaan dengan indikator: (a) memberikan tugas; (b) memberikan bahan bacaan; 
(c) tugas membantu guru. Kemampuan melaksanakan program remedial dengan 
indikator: (a) memberikan bimbingan khusus; dan (b) penyederhanaan. 
Direktorat Tenaga Kependidikan dalam Penilaian Kinerja Guru menyebutkan 
bahwa kinerja guru dapat dilihat dengan memperhatikan berbagai kemampuan yang 
ditampilkan dalam melaksanakan tugas-tugas pembelajaran. Tugas profesi guru 
mencakup: (1) rencana pembelajaran (teaching plans and materials) atau Rencana Pelak-
sanaan Pembelajaran (RPP); (2) prosedur pembelajaran (classroom procedure); dan (3) 
hubungan antar pribadi (interpersonal skill).8 Hal ini sejalan dengan tugas guru yang 
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disebutkan dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 ten-
tang Guru dan Dosen, pasal 20 ayat b bahwa guru sebagai salah satu tenaga pendidik 
merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan pro-
ses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pela-
tihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi 
pendidik pada perguruan tinggi. Tentu saja, kemampuan yang dikemukakan di atas 
baru sebatas kemampuan yang ditampilkan guru dalam melaksanakan tugas-tugas 
pembelajaran. Kinerja guru sejatinya merujuk pada kompetensi guru (pedagogik, per-
sonal, sosial, dan professional) sebagaimana diatur dalam Undang-undang Republik 
Indonesia Nomor 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan. 
Kinerja guru ditentukan oleh kompetensi, motivasi dan kepemimpinan kepala 
sekolah. Roland S. Barth dalam Suharsaputra menyatakan bahwa kepala sekolah 
merupakan kunci sekolah yang baik dan berkualitas, faktor potensial penentu iklim 
sekolah, serta sebagai pendorong bagi pertumbuhan para guru.9 Kepala sekolah se-
bagai pimpinan suatu unit sekolah, disamping dipersyaratkan memiliki kualifikasi 
(umum dan khusus) berdasarkan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Republik 
Indonesia Nomor 13 Tahun 2007 tentang Standar Kepala Sekolah/Madrasah, juga di-
tuntut memiliki kompetensi. Mulyasa memberikan definisi kompetensi sebagai per-
paduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai, sikap yang direpleksikan dalam kebi-
asaan bekerja dan bertindak.10 Dalam Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Re-
publik Indonesia Nomor 13 Tahun 2007 tentang Standar Kepala Sekolah/ Madrasah, 
terdapat lima kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang kepala sekolah, yaitu 
kompetensi kepribadian, kompetensi manajerial, kompetensi kewirausahawan, kom-
petensi supervisi, dan kompetensi sosial. Kompetensi kepala sekolah merupakan 
kompetensi kepemimpinan yang menjadi dasar bagi keberhasilan sekolah dalam 
upaya mengembangkan kinerja inovatif guru. 
Kebutuhan guru akan dorongan motivasi dan suasana kondusif untuk mewu-
judkan pembelajaran bermutu membutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang 
memiliki kemampuan mengembangkan setiap guru menjadi self-leader. Guru yang self 
leader adalah guru yang memiliki pola pikir, perilaku dan tanggungjawab mengatasi 
tantangan yang dibebankan kepadanya, inisiatif, kreatif, inovatif, dan mampu me-
mimpin diri mereka sendiri. Kepala sekolah yang mampu mendesain, menetapkan 
sistem, memengaruhi, dan membentuk guru menjadi self-leader adalah superleader. Su-
perleader adalah pemimpin yang mampu memimpin orang lain untuk memimpin diri 
sendiri. Superleader memungkinkan esensi semua kontrol atas kinerja guru adalah 
teristimewa pada kompetensi dan potensi guru itu sendiri, mendorong SDM guru 
untuk berinisiatif, bertanggungjawab sendiri, percaya diri, merencanakan tujuan sen-
diri, berpikir secara positif, dan mampu mengatasi permasalahan.11 Dalam upaya me-
ngembangkan kinerja inovatif, para guru membutukan kepemimpinan kepala seko-
lah yang mememberi semangat untuk bertanggungjawab daripada memberi perintah. 
Kepala sekolah superleader diharapkan fokus pada strategi pemberdayaan melalui pe-
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ningkatan keterampilan, pengetahuan, dan keyakinan akan kemampuan dan potensi 
guru yang dipimpinnya.  
Pengembangan Kinerja Guru Melalui PTK 
Pengembangan merupakan salah satu prinsip dasar manajemen kinerja.12 Ter-
dapat beberapa pandangan para pakar tentang pengembangan. R. Wayne Mondy dan 
Robert M. Noe memandang bahwa: “Development involves learning that goes beyond 
today’s job and has a more long-term focus. It prepares employees to keep pace with the 
organization as it changes and grows”.13 Pandangan Mondy dan Noe ini memberikan 
gambaran bahwa pengembangan merupakan pembelajaran atau upaya peningkatan 
pengetahuan yang dituntut dalam pekerjaannya dan fokus pada kepentingan jangka 
panjang. Pengembangan merupakan upaya mempersiapkan karyawan melaksanakan 
tugasnya pada organisasi atau lembaga yang senantiasa mengalami perubahan dan 
pertumbuhan. 
Pandangan senada dikemukakan oleh Mangkuprawira bahwa pengembangan 
dapat diartikan berupa upaya meningkatkan pengetahuan yang mungkin digunakan 
segera atau sering untuk kepentingan di masa depan.14 Raymond A. Noe, dkk. Men-
jelaskan bahwa pengembangan mengacu pada pendidikan formal, pengalaman kerja, 
hubungan, penilaian kepribadian dan kemampuan yang membantu para karyawan 
mempersiapkan dirinya di masa depan.15 Dengan demikian, pengembangan meru-
pakan kegiatan yang harus dilakukan oleh organisasi atau lembaga pendidikan agar 
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan karyawan/tenaga pendidik sesuai de-
ngan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia 
‘kinerja’ berarti sesuatu yang dicapai; prestasi yang diperlihatkan; atau kemampuan 
kerja.16 Amstrong dan Baron menjelaskan bahwa kinerja merupakan sarana untuk 
mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara 
memahami dan mengelola kinerja dakam kerangka tujuan dan standar, dan per-
syaratan atribut yang disepakati.17 Guru yang memiliki kinerja adalah guru yang 
memiliki kecakapan pembelajaran, wawasan keilmuan yang mantap, wawasan sosial 
yang luas, bersikap positif terhadap pekerjaannya, dan menunjukkan prestasi kerja 
sesuai standar kinerja yang dipersyaratkan. Kinerja guru merupakan kemampuan 
dan keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas pembelajaran.   
Merujuk pada pengertian pengembangan dan kinerja di atas maka pengem-
bangan kinerja dapat diartikan sebagai prosedur kerja yang teratur dan sistematis 
yang dijadikan acuan dalam menjalankan yang dilakukan oleh organisasi atau lem-
baga pendidikan agar pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan karyawan-
/tenaga pendidik sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka dalam menunjukkan ke-
mampuan dan keberhasilan mereka melaksanakan tugas-tugas. Pengembangan ki-
nerja guru merupakan prosedur kerja yang teratur dan sistematis yang dilakukan 
oleh organisasi atau lembaga pendidikan agar kompetensi tenaga pendidik sesuai 
dengan tuntutan tugas profesionalnya. Pengembangan kinerja guru dapat dilakukan 
melalui layanan supervisi pendidikan dan atau melalui Musyawarah Guru Mata Pe-
lajaran (MGMP), dan Penelitian Tindakan Kelas (PTK).    
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Penelitian Tindakan Kelas/Classroom Action Researh merupakan aktivitas yang 
merujuk kepada kajian yang dilakukan sendiri oleh guru melalui refleksi terhadap 
pembelajaran. Melalui PTK, guru secara individu atau dengan kerjasama dengan gu-
ru-guru lain melibatkan diri dalam penelitian tindakan kelas untuk memperbaiki mu-
tu pembelajaran. PTK merupakan suatu pencermatan terhadap kegiatan belajar beru-
pa sebuah tindakan yang sengaja dimunculkan dan terjadi dalam sebuah kelas secara 
bersama. PTK adalah kegiatan ilmiah sehingga laporan hasil PTK merupakan Karya 
Tulis Ilmiah (KTI) yang menjadi salah satu aspek pengembangan profesi guru. 
Pengembangan kinerja guru melalui PTK merupakan  upaya yang teratur dan 
sistematis yang dilakukan oleh guru dengan bantuan dan dukungan organisasi atau 
lembaga pendidikan agar kompetensi tenaga pendidik sesuai dengan tuntutan tugas 
profesionalnya. Pengembangan kinerja guru melalui PTK merupakan aktivitas pem-
berdayaan guru. Smith mengemukakan bahwa memberdayakan berarti mendorong 
orang menjadi lebih terlibat dalam keputusan dan aktivitas yang memengaruhi pe-
kerjaan mereka. Robbins memberikan pengertian pemberdayaan sebagai menem-
patkan pekerja bertanggung jawab atas apa yang mereka kerjakan. Pandangan yang 
sama dengan formulasi berbeda dikemukakan oleh Greenberg dan Baron bahwa 
pemberdayaan merupakan suatu proses dimana pekerja diberi peningkatan sejum-
lah otonomi dan keleluasaan dalam hubungannya dengan pekerjaan mereka. Pan-
dangan senada dikemukakan oleh Newdtrom dan Davis bahwa pemberdayaan me-
rupakan setiap proses yang memberikan otonomi yang lebih besar kepada pekerja 
melalui saling menukar informasi yang relevan dan ketentuan tentang pengawaan 
atas faktor-faktor yang memengaruhi prestasi kerja.18 Sumber daya manusia yang 
diberdayakan diharapkan memiliki motivasi tinggi, kreatif, dan mampu mengem-
bangkan inovasi sehingga kinerjanya akan semakin baik dan sempurna sesuai tu-
juan yang telah ditetapkan. Jika merujuk kepada pandangan tersebut di atas, maka 
pengembangan kinerja guru melalui PTK berarti pemberian kepercayaan, tanggung 
jawab, dan wewenang kepada guru agar lebih berdaya dan berkemampuan untuk 
menyelesaikan masalahnya sendiri melalui PTK. Dalam pengembangan kinerja gu-
ru melalui PTK, peran kepala sekolah sebagai pemimpin sangat penting. Kepala se-
kolah sebagai pemimpin harus senantiasa memberikan motivasi, menunjukkan em-
pati, kepercayaan dan komitmen, serta menunjukkan hubungan kerja yang efektif. 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini termasuk jenis penelitian lapangan yang kajiannya bersifat kua-
litatif-verifikatif untuk mengungkap makna yang ada di balik fenomena realitas sosial 
tentang pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo. 
Strategi analisis data dalam penelitian ini mengarah pada strategi analisis data kua-
litatif-verifikatif yaitu berupaya menganalisis data penelitian secara induktif yang di-
lakukan pada seluruh proses penelitian yang dilakukan. Untuk memahami feno-
mena-fenomena yang terjadi dalam pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui 
PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo, peneliti bertolak dari data empiris yang di-
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temukan di lapangan. Penelitian ini juga tidak menetapkan penelitiannya berdasar-
kan variabel penelitian tetapi keseluruhan situasi sosial yang diteliti meliputi aspek 
tempat (place), yaitu SMA Negeri di Kota Palopo, pelaku (actor), yaitu para Kepala Se-
kolah, Pengawas Sekolah dan guru SMA Negeri di Kota Palopo, Komite Sekolah, ser-
ta Dewan Pendidikan Kota Palopo, dan aktivitas (activity), yaitu pelaksanaan pe-
ngembangan kinerja guru melalui penelitian tindakan kelas pada SMA Negeri di Ko-
ta Palopo. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan feno-
menologi dalam upaya memahami makna dari suatu peristiwa atau fenomena yang 
saling berpengaruh dengan pelaku dalam situasi tertentu dalam pengembangan ki-
nerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palaopo. Dengan pendekatan fe-
nomenologi, peneliti berupaya memahami fenomena-fenomena yang berkaitan de-
ngan realitas, situasi, kondisi, dan interaksi yang terjadi dalam pelaksanaan pengem-
bangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo.  
Dalam penelitian ini peran peneliti adalah sebagai instrumen kunci dalam me-
ngumpulkan data dengan menggunakan pengamatan langsung, wawancara, dan stu-
di dokumen terhadap pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada 
SMA Negeri di Kota Palopo. Pengamatan langsung dilakukan dengan cara meng-
amati guru, berusaha masuk di dalam dunia konseptual mereka dan berinteraksi de-
ngan mereka di sekolah agar dapat memahami konstruksi berpikir mereka tentang 
pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK yang mereka alami. Wawan-
cara dilakukan dengan berusaha memahami, menggali pandangan dan pengalaman 
mereka untuk mendapatkan informasi atau data yang diperlukan. Data yang dikum-
pulkan dalam penelitian ini berupa data primer dan data sekunder. Data primer me-
rupakan data yang diperoleh melalui kegiatan observasi, wawancara, dan doku-
mentasi. Data sekunder merupakan data yang diperoleh melalui studi dokumentasi 
berupa penelaahan dokumen pribadi/resmi, referensi, atau peraturan yang memiliki 
relevansi dengan fokus penelitian. Sumber data dalam penelitian ini diperoleh me-
lalui observasi partisipatif, wawancara, dan studi dokumentasi. Instrumen utamanya 
adalah peneliti sendiri untuk menetapkan fokus penelitian, memilih informan sebagai 
sumber data, melakukan pengumpulan data, menilai kualitas data, analisis data, me-
nafsirkan data dan membuat kesimpulan atas temuannya. Instrumen pendukung 
adalah pedoman wawancara, pedoman observasi dan field note (catatan lapangan).  
Penelitian ini merupakan kajian sosiologis mikro dengan mengamati  pengem-
bangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo. Data yang ter-
kumpul dianalisis secara kualitatif dengan menggunakan pendekatan logika induktif, 
dimana silogisme dibangun berdasarkan pada hal-hal khusus atau data di lapangan 
dan bermuara pada kesimpulan-kesimpulan umum. Strategi analisis data seperti di-
kemukakan di atas digunakan untuk memahami, mengkaji, dan menganalisis pelak-
sanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo. 
Proses pengelolaan dan analisis data dalam penelitian ini dilakukan sejak sebelum 
memasuki lapangan, selama di lapangan, dan setelah selesai di lapangan. 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini berusaha mengungkap pengembangan kinerja guru melalui Pe-
nelitian Tindakan Kelas (PTK) pada SMA Negeri di Kota Palopo. Temuan-temuan 
yang diperoleh dalam penelitian ini dikelompokkan ke dalam dua bagian, yaitu: (1) 
Pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota 
Palopo; dan (2) Hambatan dalam pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui 
PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo. 
Pelaksanaan Pengembangan Kinerja Guru Melalui PTK pada SMA Negeri di Kota 
Palopo 
Berdasarkan data dari hasil observasi, wawancara, dan studi dokumentasi, pe-
neliti menemukan bahwa pengembangan kinerja guru melalui Penelitian Tindakan 
Kelas (PTK) pada SMA Negeri di Kota Palopo belum sesuai harapan. PTK yang se-
jatinya dijadikan wahana pemecahan masalah pembelajaran dan pencarian model 
pembelajaran inovatif, ternyata belum terwujud. Sebahagian besar guru melaksana-
kan PTK hanya sekedar untuk memenuhi salah satu persyaratan kenaikan pang-
kat/jabatan guru. Itupun pada umumnya tidak terdokumentasi dengan baik. La-
poran hasil penelitian tindakan kelas seorang guru tertentu tidak dibaca oleh guru 
lain, di samping karena tidak terdokumentasi di perpustakaan sekolah, juga dicetak 
sebanyak kebutuhan sebagai lampiran Daftar Usul Penilaian Angka Kredit (DUPAK). 
Berdasarkan data hasil observasi, dokumentasi, dan wawancara dengan sejum-
lah guru pada SMA Negeri di Kota Palopo, ditemukan bahwa pelaksanaan penelitian 
tindakan kelas pada SMA Negeri di Kota Palopo belum dijadikan sarana pengem-
bangan kinerja guru, khususnya penemuan model pembelajaran inovatif untuk pe-
ningkatan mutu pendidikan. Sebahagian guru melaksanakan PTK namun tidak rutin 
dan laporan hasil PTK tidak didokumentasikan di perpustakaan sekolah. Sebahagian 
guru lainnya belum melaksanakan PTK. Pada umumnya guru yang melaksanakan 
PTK bukan diawali dari upaya menemukan solusi masalah pembelajaran yang di-
hadapi, tetapi sebagai kelengkapan bahan persyaratan kenaikan pangkat. Pelak-
sanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo 
belum optimal. Pelaksanaan PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo sebagai wahana 
pemecahan masalah pembelajaran dan pencarian model pembelajaran inovatif belum 
dimanfaatkan sebaik-baiknya oleh pihak sekolah.  
Sebetulnya, pengembangan kinerja guru melalui PTK memberi keuntungan ba-
gi individu pendidik dan lembaga sekolah. Melalui pengembangan kinerja guru me-
lalui PTK, para pendidik dapat menyumbangkan gagasan dan inisiatif terbaiknya ba-
gi pengembangan kinerjanya sekaligus mendukung pengembangan kinerja sekolah 
dengan perasaan senang, kreatif, inovatif serta bertindak secara bertanggung jawab. 
Selain itu, melalui pengembangan kinerja guru melalui PTK, para pendidik dilibatkan 
dalam upaya meningkatkan mutu kinerjanya.  
Melalui kegiatan penelitian tindakan (action research) atau pada jenjang pendi-
dikan dasar dan menengah lebih dikenal dengan Penelitian Tindakan Kelas (PTK) 
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memungkinkan individu pendidik terlibat dalam mendukung pengembangan seko-
lah dan sekaligus pengembangan individu pendidik itu sendiri. Berbagai definisi te-
lah dikemukakan oleh para ahli tentang penelitian tindakan. Bodgan & Biklen menge-
mukakan bahwa penelitian tindakan merupakan pengumpulan informasi yang siste-
matik yang dirancang untuk menghasilkan perubahan sosial. Pandangan senada di-
kemukan oleh Burns bahwa penelitian tindakan merupakan penerapan penemuan 
fakta pada pemecahan masalah dalam situasi sosial dengan pandangan untuk me-
ningkatkan kualitas tindakan yang dilakukan di dalamnya yang melibatkan kolabo-
rasi dan kerja sama para peneliti, praktisi, dan orang awam. Pandangan yang tidak ja-
uh berbeda dikemukakan oleh Wallace bahwa penelitian tindakan dilakukan dengan 
mengumpulkan data secara sistematik tentang praktik keseharian dan menganalisis-
nya untuk dapat membuat keputusan-keputusan tentang praktik yang seharusnya di-
lakukan di masa mendatang.19 Penelitian tindakan berkaitan dengan praktik di lapa-
ngan yang dilakukan oleh peneliti selaku pelaku praktik dan pengguna langsung ha-
sil penelitiannya. Pada jenjang pendidikan dasar dan menengah penelitian yang dila-
kukan oleh pendidik untuk mencermati aktivitas pembelajaran yang merupakan tu-
gas kesehariannya atau mencoba penerapan suatu model pembelajaran, biasa disebut 
Penelitian Tindakan Kelas (PTK).  
Grubdy dan Kemmis mengemukakan bahwa penelitian tindakan bertujuan un-
tuk mencapai tiga hal, yaitu: (a) peningkatan praktik; (b) pengembangan professional 
atau peningkatan pemahaman praktik oleh praktisinya; dan (c) peningkatan situasi 
tempat pelaksanaan praktik. Cohen dan Manion mengemukakan lima fungsi peneli-
tian tindakan, yaitu: (a) sebagai alat untuk mengatasi masalah-masalah yang diag-
nosis dalam situasi spesifik atau untuk meningkatkan keadaan tertentu dengan cara 
tertentu; (b) sebagai alat pelatihan dalam jabatan, membekali pendidik dengan ke-
terampilan dan metode baru dan mendorong timbulnya kesadaran diri; (c) sebagai 
alat untuk memasukkan pendekatan tambahan atau inovatif terhadap pengajaran dan 
pembelajaran ke dalam sistem yang dalam keadaan normal menghambat inovasi dan 
perubahan; (d) sebagai alat untuk meningkatkan komunikasi yang biasanya buruk 
antara pendidik dan peneliti; dan (e) sebagai alat untuk menyediakan alternatif bagi 
pendekatan yang subjektif, impressionistik terhadap pemecahan masalah kelas. 20 
Terdapat empat aspek pokok penelitian tindakan, yaitu menyusun rencana, ber-
tindak, mengamati, dan melakukan refleksi serta merumuskan kembali rencana ren-
cana berdasarkan informasi yang lebih lengkap dan lebih kritis.21 Penyusunan ren-
cana dilakukan oleh peneliti dan kolaboratornya berdasarkan kesepakatan terhadap 
pencermatan data awal dengan mengidentifikasi masalah-masalah yang ada, menen-
tukan tindakan untuk mengatasinya, serta menyusun rencana tindakan yang akan 
menuntun pelaksanaan tindakannya. Tindakan merupakan variasi praktik yang cer-
mat, bijaksana, dan mengandung inovasi, serta digunakan sebagai pijakan bagi pe-
ngembangan tindakan-tindakan berikutnya. Pengamatan atau observasi berfungsi 
untuk mendokumentasikan: proses tindakan, pengaruh tindakan, keadaan dan ken-
dala tindakan, dan masalah yang timbul dalam proses tindakan. Refleksi merupakan 
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upaya memahami proses, pengaruh, kendala, dan masalah tindakan, dilakukan mela-
lui diskusi untuk menghasilkan rekonstruksi makna situasi sosial yang diteliti dan 
menjadi dasar perbaikan rencana. 
Empat aspek pokok penelitian tindakan tersebut di atas merupakan proses da-
sar penelitian tindakan yang dilakukan berulang (siklus) sampai peneliti mencapai 
tujuan penelitian. Proses atau siklus penelitian tindakan dapat digambarkan sebagai 
berikut: 
Gambar Proses/Siklus Penelitian Tindakan 
 
Gambar di atas menunjukkan bahwa proses penelitian tindakan pada siklus 1 
dimulai dari tahap penyusunan rencana tindakan didasarkan pada pencermatan 
awal. Tahap berikutnya adalah melaksanakan tindakan dan observasi yang berlang-
sung bersamaan. Tahap refleksi dilaksanakan setelah melaksanakan tindakan dan ob-
servasi. Hasil diskusi tahap refleksi pada siklus 1 dijadikan dasar perbaikan rencana 
pada siklus 2. Proses tindakan pada siklus 2 mengikuti tahapan pada siklus 1, yaitu: 
rencana, tindakan dan observasi, serta refleksi. Siklus 3 dan seterusnya dapat dilak-
sanakan jika diskusi pada tahap refleksi siklus sebelumnya menyimpulkan perlunya 
tindakan dilanjutkan pada siklus berikutmya. 
Hambatan dalam Pelaksanaan Pengembangan Kinerja Guru Melalui PTK pada 
SMA Negeri di Kota Palopo 
Berdasarkan data hasil observasi, dokumentasi, dan wawancara dengan sejum-
lah guru pada SMA Negeri di Kota Palopo, ditemukan bahwa pelaksanaan pengem-
bangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo belum optimal. 
Pelaksanaan PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo sebagai wahana pemecahan ma-
salah pembelajaran dan pencarian model pembelajaran inovatif belum dimanfaatkan 
sebaik-baiknya oleh pihak sekolah. Sebahagian besar guru melaksanakan PTK hanya 
sekedar untuk memenuhi salah satu persyaratan kenaikan pangkat dan tidak terdo-
kumentasi dengan baik. Kendala yang mereka hadapi adalah keterbatasan waktu, da-
na, sumber referensi kurang, lingkungan tidak kondusif, dan motivasi kurang. Selain 
 PENGEMBANGAN KINERJA GURU (HILAL MUHAMMAD DAN MUH. YAUMI) 163 
itu, sebagian guru juga masih mengalami kesulitan dalam melakukan dan menyusun 
laporan hasil PTK.  
Sebenarnya, hambatan keterbatasan waktu karena sibuk mengajar yang dijadi-
kan alasan sehingga tidak rutin melaksanakan PTK tidak logis karena PTK dilaksa-
nakan dalam proses pembelajaran. Ketidakmampuan dalam menyusun laporan pene-
litian dan kelangkaan jurnal pendidikan yang menampung tulisan laporan hasil 
penelitian penting dicarikan solusi oleh para guru, kepala sekolah dan stakeholder 
pendidikan di Kota Palopo. Tantangan yang sering kali dihadapi dalam pengem-
bangan kinerja guru melalui PTK) adalah adanya resistensi baik dari pihak kepala se-
kolah maupun dari pihak tenaga pendidik. Hal ini terjadi karena adanya perasaan 
khawatir karena kegiatan tersebut belum pernah dilakukan sebelumnya atau sudah 
pernah melakukannya dan hasilnya tidak sesuai dengan harapan. Akibatnya, muncul 
pandangan bahwa mereka tidak memiliki kemampuan (pengetahuan, keterampilan, 
dana, waktu) untuk melakukannya. Selain itu, keengganan juga muncul karena pan-
dangan bahwa aktivitas pengembangan kinerja guru yang dilaksanakan selama ini 
sudah cukup memadai sehingga tidak perlu berubah untuk sesuatu yang dalam pan-
dangan mereka belum tentu berhasil. Untuk itu, pengembangan kinerja guru melalui 
PTK membutuhkan kepemimpinan (superleadership) kepala sekolah, komitmen untuk 
mau berubah, integritas, dan keinginan kuat untuk mau terus belajar (learning school). 
Jika merujuk kepada teori kinerja Gibson maka kelompok variabel yang men-
jadi kendala pelaksanaan PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo adalah: 
Variabel Individu 
Sebagian besar guru pada SMA Negeri di Kota Palopo memiliki kompetensi 
yang masih minim dalam melakukan penelitian tindakan kelas. Hal tersebut dise-
babkan oleh masih minimnya pengetahuan (knowledge) dan unjuk kerja (skill) guru 
tentang PTK akibat minimnya sosialisasi dan workshop PTK. Sikap individu (self-
concept) guru juga perlu dipertanyakan yang mempermasalahkan keterbatasan waktu 
dan dana. Padahal, PTK itu dapat dilaksanakan seiring pelaksanaan kegiatan pem-
belajaran di kelas. Dari aspek niat dasar (motives), yang mendorong guru melakukan 
PTK adalah untuk memenuhi salah satu persyaratan sebagai kelengkapan bahan usul 
kenaikan pangkat, bukan atas dorongan untuk memecahkan masalah-masalah pem-
belajaran atau untuk menemukan model pembelajaran inovatif; 
Variabel Psikologis 
Masih ada sebahagian guru yang mempersepsikan kegiatan PTK merupakan 
kegiatan ilmiah yang hanya tepat dilakukan oleh para peneliti dan kalangan ilmuan. 
Sebahagian yang lain, biasanya yang masih muda, menganggap kegiatan PTK belum 
waktunya dilakukan karena belum wajib melakukan kegiatan pengembangan profesi. 
Yang sudah tua berpikir bahwa mereka sudah tidak memiliki kemampuan dan waktu 
untuk belajar, apalagi untuk melakukan kegiatan PTK; 
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Variabel Organisasi 
Sebetulnya, SMA Negeri di Kota Palopo memiliki banyak SDM guru memiliki 
potensi kemampuan yang dapat dikembangkan. Masalahnya, belum ada program 
workshop yang dirancang baik untuk mampu memotivasi guru melaksanakan PTK. 
Struktur organisasi sekolah dan kepemimpinan kepala sekolah juga belum memberi 
ruang terhadap hadirnya kreativitas dan inovasi pembelajaran. Padahal, aspek ke-
pemimpinan kepala sekolah, desain program dan pembentukan iklim yang kondusif 
untuk memotivasi para guru melaksanakan kegiatan PTK perlu diwujudkan menuju 
sekolah kreatif dan inovatif di Era Global ini. 
Teori motivasi Hersey et.al. dapat digunakan untuk menganalisis hambatan pe-
laksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK di sekolah. Hersey et.al. seba-
gaimana dikutip Kadarisman dalam Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, 
mengemukakan bahwa motivasi bergantung pada motif orang. Motif kadang-kadang 
didefinisikan sebagai kebutuhan, keinginan, dan gerak hati individu. Berdasarkan ha-
sil wawancara ditemukan data bahwa ada sejumlah guru yang mengalami kesulitan 
memilih media dan metode yang tepat dalam pengelolaan kelas. Kesulitan yang diha-
dapi guru tersebut membutuhkan wadah dan tempat pemecahan masalah pembe-
lajaran yang dialami di kelas. Selama ini para guru pada SMA Negeri di kota Palopo 
mencari solusi pemecahan masalah pembelajarannya dengan diskusi lepas, sharing in-
formasi dengan sejawat dengan memanfaatkan waktu luang di sela-sela jam istirahat. 
Situasi ini menunjukkan kuatnya motif yang dimulai dengan adanya kebutuhan 
(Needs) untuk berbagi dan menemukan solusi dari kesulitan yang dihadapi. Kebu-
tuhan untuk berbagi dan menemukan solusi ini melahirkan dorongan untuk me-
menuhi keinginan (Wants) untuk bisa memecahkan masalah pembelajaran agar bisa 
tampil lebih baik sesuai harapan. Keinginan yang kuat untuk memecahkan masa-
lahnya melahirkan gerak hati (impulses) yang kuat untuk berkumpul, bekerjasama, 
membahas bersama permasalahan yang mereka hadapi. Pada titik ini peneliti me-
yakini bahwa para guru pada SMA Negeri di kota Palopo pada dasarnya membu-
tuhkan wadah berbagi informasi dan memecahkan masalah pembelajaran mereka. 
Salah satu wadah dimaksud adalah pengembangan kinerja guru melalui PTK. 
Teori Motivasi Clelland, sebagaimana dikutip M. Kadarisman dalam Manajemen 
Pengembangan Sumber Daya Manusia, menyatakan bahwa pekerja memiliki cadangan 
energi potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivasi, si-
tuasi, dan peluang yang ada. Energi potensial tersebut akan dimanfaatkan para guru 
dalam kelompoknya karena didorong oleh kekuatan motif dan kebutuhan dasar 
harapan keberhasilan dalam mewujudkan pembelajaran yang bermutu. PTK, se-
benarnya, dapat dimanfaatkan oleh guru dengan bantuan dan dorongan kepala se-
kolah untuk menggali potensi guru untuk menampilkan kinerjanya semaksimal 
mungkin. Melalui PTK para guru diberi kesempatan meningkatkan kemampuan dan 
kompetensinya untuk memberikan prestasi terbaik bagi sekolah tempatnya mengab-
di. Tugas Kepala sekolah adalah memahami kebutuhan para guru, kemudian mem-
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berikan dorongan motivasi, memberi ruang yang cukup dan suasana kondusif untuk 
berprestasi. 
Kebutuhan akan dorongan motivasi dan suasana kondusif untuk mewujudkan 
pembelajaran bermutu membutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang super-
leader. Veithzal Rivai dan Deddy Mulyadi dalam Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi 
mengemukakan bahwa superleader adalah pemimpin yang mampu memimpin orang 
lain untuk memimpin diri sendiri. Superleader memungkinkan esensi semua kontrol 
atas kinerja guru adalah teristimewa pada kompetensi dan potensi guru itu sendiri, 
mendorong SDM guru untuk berinisiatif, bertanggungjawab sendiri, percaya diri, 
merencanakan tujuan sendiri, berpikir secara positif, dan mampu mengatasi perma-
salahan. Superleader memberi semangat kepada orang lain untuk bertanggungjawab 
daripada memberi perintah. Superleader fokus pada strategi pemberdayaan melalui 
peningkatan keterampilan, pengetahuan, dan keyakinan akan kemampuan dan 
potensi guru yang dipimpinnya.  
Pengembangan kinerja guru melalui PTK membutuhkan kepemimpinan kepala 
sekolah yang memiliki kemampuan mengembangkan setiap guru menjadi self-leader. 
Guru yang self leader adalah guru yang memiliki pola pikir, perilaku dan tang-
gungjawab mengatasi tantangan yang dibebankan kepadanya, inisiatif, kreatif, ino-
vatif, dan mampu memimpin diri mereka sendiri. Kepala sekolah yang mampu men-
desain, menetapkan sistem, memengaruhi, dan membentuk guru menjadi self-leader 
adalah superleader. Mengembangkan setiap guru menjadi self-leader yang efektif ada-
lah tantangan yang menarik dan berat. Kepala sekolah ditantang untuk mampu me-
mimpin dan memberi motivasi kepada para guru yang dipimpinnya untuk men-
transfer tanggungjawab yang dibebankan kepadanya sekaligus memimpin diri me-
reka sendiri dalam melaksanakan tanggungjawab itu. Kekuatan kepala sekolah se-
bagai Superleader dapat ditunjukkan pada kemampuannya menimbulkan komitmen 
pada para guru yang dipimpinnya terhadap visinya dan meyakini bahwa mereka 
adalah umat terbaik, sebagaimana firman Allah swt. dalam QS Ali ‘Imran/3: 110, 
sebagai berikut: 
 ْمُت ْ نُك َر ْ يَخ  ُرْعَمْلِبِ َنوُرُمَْتَ ِساَّنِلل ْتَِجرْخُأ ٍةَُّمأ َو ِفو ْوَه ْ ن َت ُمْلا ِنَع َن َِّللِّبِ َنوُنِمْؤ ُتَو ِرَكْن ُلَْهأ َنَمآ ْوَلَو 
 ِكْلا َنوُنِمْؤُمْلا ُمُه ْ نِم ُْمَلَ ًار ْ يَخ َناَكَل ِباَت ُر َثْكَأَو  ُمُه  ِساَفْلا َنوُق 
Kamu (umat Islam) adalah umat terbaik yang dilahirkan untuk manusia, (karena 
kamu) menyuruh (berbuat) yang ma’ruf, dan mencegah dari yang mungkar, dan 
beriman kepada Allah. Sekiranya Ahli Kitab beriman, tentulah itu lebih baik bagi 
mereka. Di antara mereka ada yang beriman, namun kebanyakan mereka adalah 
orang-orang fasik.22 
Untuk mendorong para guru menjadi self-leader, keteladanan Rasulullah saw. 
patut dijadikan inspirasi para kepala sekolah. Sifat Rasulullah yang menginspirasi ini 
dapat dibaca dalam QS  al-Ah}zab/33: 21, sebagai berikut: 
اَك ْنَمِل ٌةَنَسَح ٌةَوْسُأ َِّللّا ِلوُسَر فِ ْمُكَل َناَك ْدَقَل َي َنا وُجْر َيْلاَو َ َّللّلآا َمْو ََّللّا َرََكذَو َرِخ ًايرِثَك  
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Sesungguhnya telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu 
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari kiamat 
dan dia banyak menyebut Allah.23  
SIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat 
disimpulkan hal-hal sebagai berikut: 
Pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui PTK pada SMA Negeri di Ko-
ta Palopo belum berjalan optimal dan baru sebatas memenuhi kebutuhan persyaratan 
kenaikan pangkat. Potensi guru belum dimanfaatkan melalui pemberdayaan, khusus-
nya penelitian tindakan kelas. Hambatan dalam pelaksanaan pengembangan kinerja 
guru melalui PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo adalah keterbatasan waktu, dana, 
sumber referensi kurang, lingkungan tidak kondusif, dan motivasi kurang. Selain itu, 
sebagian guru juga masih mengalami kesulitan dalam melakukan dan menyusun 
laporan hasil PTK. 
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